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Tasséd kandidaatintutkielmassa tarkastelen, millainen yhteys lasikaton taustalla toimivilla verkostoilla
on naisten mahdollisuuksiin edeti johtoasemiin. Lisdksi tarkastelen sukupuolikiintion merkitysti
lasikaton purkamiskeinona. Tutkielmani tavoitteena on ymmartéé lasikattoilmion, verkostojen ja
sukupuolikiintidlain suhdetta Pohjoismaiden kontekstissa ja tuoda esiin rakenteellisia epdkohtia, joihin
tulisi puuttua.

Teoreettisena viitekehyksend toimii lasikattoteoria ja Granovetterin verkostoteoria.
Tutkimusmenetelmina kéytin kuvailevaa, integroivaa kirjallisuuskatsausta kisitteleméaén
valikoitunutta tutkimusaineistoa. Aineistoni koostuu kokonaisuudessaan kahdeksasta Pohjoismaisesta
tutkimusartikkelista. Aineisto jakautuu kahteen osaan, joista ensimmaiinen keskittyy vastaamaan
tutkimuskysymykseen verkostojen vaikutuksista naisten urakehitykselle. Toinen osa kisittelee
sukupuolikiintidlakia, verkostoja ja niiden yhteisvaikutuksia Norjan kontekstissa vastaten toiseen
tutkimuskysymykseeni.

Tulokset osoittavat verkostojen ja niistd saatujen hyotyjen olevan sukupuolittuneita. Verkostot
ndyttiytyvit tulosten pohjalta miesten keskeisind piireind, joista naiset suljetaan ulos. Miehet myos
saavat suhteista enemmaén etuja. Verkostojen vaikutukset naisten urakehitykselle ovat sen sijaan
kielteiset. Tulokset sukupuolikiintidlain merkityksestd naisten kohtaamille esteille ja heiddn
verkostoillensa ovat osittain ristiriitaisia. Laki on auttanut naisia nousemaan johtotehtiviin ja
parantanut verkostoista saatuja hyotyja. Vaikutukset ovat kuitenkin rajalliset, eikd pitkdaikaista
muutosta ndyté tapahtuneen.

Tutkielmani johtopaitdksien mukaan verkostot toimivat kanavana ylenemiselle, mutta verkostojen
sukupuolittuneisuuden takia naiset ovat sen suhteen eriarvoisessa asemassa. Verkostojen
toimintamekanismit nayttdvat ulottuvan syville organisaatioiden rakenteisiin, mika voi tehda niista
vaikeita purkaa. Vaikka sukupuolikiintidlain aikaansaama muutos on ollut osittain myonteista, laki ei
valttdiméttd yksin riitd muuttamaan organisaatiokulttuuria. Tutkielmani osoittaa, ettd Pohjoismaissa on
edetty oikeaan suuntaan lasikaton purkamisessa, mutta tyotd todellisen tasa-arvon eteen on vield
tehtavana.
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1 Johdanto

Pohjoismaita on pidetty maailmanlaajuisesti tasa-arvon mallimaina jo pitkddn. Suomi, Ruotsi,
Norja, Tanska ja Islanti sijoittuvat monissa tasa-arvotilastoissa korkealle, elleivét jopa
korkeimmalle. Maailman talousfoorumin (2025) vuosittaisen ’Global Gender Gap -raportin”
mukaan Pohjoismaat, Tanskaa lukuun ottamatta, yltdvit kymmenen taloudellisesti tasa-
arvoisimman maan joukkoon. Islanti, Suomi ja Norja pitdvét karkisijoituksia, ja maat ovatkin
olleet kymmenen parhaan joukossa jo 20 vuotta (Maailman talousfoorumi 2025). Raportin
pohjalta voikin olla perusteltua pitdd Pohjoismaita esimerkkiné tasa-arvon toteutumisesta ja
nimittdd maita tasa-arvon edelldkavijoiksi. Kuitenkin jopa Pohjoismaissa tyoeldma on erés
niistd yhdenvertaisuuden osa-alueista, joka ei tiysin toteudu edes maailman tasa-arvoisimpina
pidetyissd maissa. Naiset ovat eriarvoisessa asemassa suhteessa miehiin erityisesti johtotasolle

ylenemisessa.

Tasa-arvon edistdminen ndhdédan kuitenkin usein pohjoismaisten hyvinvointivaltioiden
peruspilarina. Tasa-arvosta on kirjattu esimerkiksi Suomen Perustuslakiin (1999/731 6 §),
jossa sdddetddn, ettd ketddn ei saa sukupuolensa perusteella asettaa eri asemaan, ja etté tasa-
arvoa on edistettdva tydeldmassé sekd laajemmin yhteiskunnan mittakaavassa. Islannissa ja
Norjassa puolestaan noudatetaan sukupuolikiintiotd yritysten hallituspaikkojen tiyttdmisessa,
jotta tasa-arvoa edistetddn tydeldman saralla (Pohjoismaiden ministerineuvosto, ei pvm.).
Laeista ja maddrdyksistd huolimatta naiset ovat aliedustettuina erityisesti yritysten
johtoasemissa ja -tehtévissd. Naisten osuus johtoryhmén jisenisté ei esimerkiksi vastaa heidén

suurta osuuttaan tyovoimasta.

Pohjoismaissa kunkin maan 50 suurimmassa pOrssiyhtiossd naistoimitusjohtajien maira jaa
kauas miesten osuudesta, silld esimerkiksi Ruotsissa naisia on toimitusjohtajina ainoastaan
yksi (Kullas 22.10.2025). Tamé kertoo naisjohtajuuden harvinaisuudesta my0s tasa-arvon
mallimaissa Pohjoismaissa. Onkin syytd pohtia, miksi miehet 16ytivét tiensd johtoasemiin
naisia todenndkdisemmin. Naisilla on Pohjoismaissa samat muodolliset mahdollisuudet kuin
miehilld kouluttautua, edeté urallaan ja nousta johtotehtdaviin. Kaytinnossa siten myos naisilla
pitdisi olla padsy johtotehtdviin, mutta siitd huolimatta todellisuus ei vastaa tata
mahdollisuutta. Ilmiota kutsutaan lasikatoksi. Lasikattometafora ilmentdé naisten kokemia,
nidkymittomii esteitd, jotka rajoittavat heidin urakehitystién. Voidaan puhua sukupuolten

valisestd kuilusta, jossa naisten tie johtajuuteen on vaikeampi kuin miehilla.



Kandidaatintutkielmani tarkoituksena on tarkastella verkostojen vaikutuksia naisten
mahdollisuuksiin edetd urallaan johtoasemiin. Tavoitteena on myds analysoida
sukupuolikiintion merkitystd keinona purkaa lasikattoa. Pyrin kirjallisuuskatsauksen keinoin
perehtymddn aiempaan tutkimuskirjallisuuteen ja luomaan syvéllisen ymmaérryksen ilmidsta
ja sukupuolikiintion vaikutuksista lasikaton ilmenemiseen Pohjoismaiden kontekstissa.
Esittelen seuraavassa luvussa tutkielmani teoreettisen viitekehyksen seké aiempaa
kirjallisuutta lasikatosta ja verkostoista. Kolmannessa luvussa esittelen tutkimusasetelmani ja
-aineistoni. Neljdnnessd luvussa analysoin aineistosta ilmenneité tuloksia, minka jalkeen
sidon johtopadtoksissa tutkielmani tulokset laajempaan yhteiskunnalliseen yhteyteen ja

pohdin jatkotutkimustarpeita.



2 Lasikatto, verkostot ja niiden yhteys

Esittelen tisséd luvussa tutkielmani teoreettisen viitekehyksen. Késittelen aluksi
lasikattoteoriaa ja sitd ylldpitdvid yksilollisid ja rakenteellisia mekanismeja. Tdmin jidlkeen
esittelen verkostoteorian sekd médrittelen vahvojen ja heikkojen siteiden kisitteet. Lopuksi
sidon verkostot lasikaton kontekstiin ja erittelen aiempaa tutkimusta verkostojen

ilmenemisesté lasikaton taustalla.
2.1 Lasikatto
2.1.1 Lasikaton maaritelma

Lasikatto on termind verrattain tuore, silld sitd on kéytetty vasta 1980-luvulta alkaen.
Lasikatosta muodostui kuitenkin nopeasti timén jilkeen tieteessd yleisesti kdytetty metafora,
joka kuvaa yksildiden uralla etenemisen esteitd. (Grout, Park & Sonderegger 2009, 1.)
Yhdysvaltojen Federal Glass Ceiling Commission on miéritellyt lasikaton nakymattomaksi
esteeksi, joka rajoittaa naisia ja muita vihemmistdja etenemaésti ylospdin organisaation sisélla
johtotason tehtéviin. Olennaista méiéritelméssd on se, ettd kyseiset thmisryhmat eivét pddse
etenemddn johtotehtdviin huolimatta pitevyydestddn tai saavutuksistaan. (Federal Glass
Ceiling Comission 1995, 4.) Lasikattoilmiotd koskeva tutkimus on kuitenkin keskittynyt
pitkalti naisiin (Morison & Von Glinow 1990, 200), ja useissa tutkimuksissa lasikatto
maédritellddn juuri naisten kohtaamina esteind (esim. Albrecht, Bjorklund & Vroman 2003,

146). Viittaan siten jatkossa lasikattoon sukupuolittuneena ilmiona.

Lasikattoilmiotd voidaan pitdd omana eriarvoisuuden muotonaan, ja sitd selittdvit tietyt tekijat
tyoeldmassd, jotka ovat ominaisia juuri lasikattoa kuvaavalle eriarvoisuudelle. Lasikatto
liittyy tyomarkkinoiden eriarvoisuuden lisdksi tydmarkkinoilla tapahtuvaan syrjintdin. Se
selittdd siten sukupuolten vilisté eroa, jota tyontekijan muut tyohon liittyvét ominaisuudet,
kuten koulutus tai kokemus, eivit selitd. (Cotter, Hermsen, Ovadia & Vanneman 2001, 656—
657.) Lasikattoilmion mééritelméssd on olennaista myo0s se, ettd naisten kohtaamat esteet
ilmenevit erityisesti organisaation ylemmilld tasoilla (Cotter ym. 2001, 658). Ylimmalla
johdolla viitataan tyypillisesti toimitusjohtajaan, johtoryhmén jdseniin seké yrityksen
hallituksen puheenjohtajaan ja hallituksen jaseniin (Sosiaali- ja terveysministerié 2015:5, 13).
Uralla eteneminen jatkuu usein keskijohtoon asti, minké jélkeen ndkyméttomét esteet

rajoittavat naisten pédésya tehtiviin hierarkian huipulla (Aaltio-Marjosola 2001, 15-18).



Lasikatto-termié on kuitenkin kritisoitu ja sen rinnalle on esitetty muita vastaavia termeja.
Naisten kokemia esteitd uralla etenemiselle ei voi yksinkertaistaa yhden termin alle, vaan
etenemisen taustalla vaikuttavat mekanismit voivat olla moninaisempia. Lasikaton kaltaisia
termejd on kuitenkin perusteellista kayttaa, silld ne ovat onnistuneet korostamaan tydeldmén
eriarvoisuutta (Bruckmiiller, Ryan, Haslam & Peters 2013, 458). [lmidon viitataan usein juuri
lasikattona, ja kdytén siksi tutkielmassani lasikatto-termid kuvaamaan naisten kohtaamia

haasteita johtoasemiin padsyssa.
2.1.2 Lasikattoa yllapitavat mekanismit/tekijat

Useissa tutkimuksissa maailmanlaajuisesti on havaittu naisten ylenemisti hidastavia esteiti
sen sijaan, ettd lasikatto olisi vain tietyissa kulttuureissa ilmeneva eriarvoisuuden muoto.
Tdmén voidaan ndhda viittaavan lasikaton olemassaoloon globaalilla tasolla. Naisten
kohtaamista haasteista on raportoitu esimerkiksi Yhdysvalloissa, Aasian maissa seka
Pohjoismaissa (Cotter 2001; Saleem, Rafiq & Yusaf 2017; Albrecht 2003). Vaikka
lasikattoilmion taustatekijit saattavat erota maiden vélilld, ilmion olemassaolosta eri maissa

on kuitenkin selvid tutkimusniyttoa.

Yksilolliset tekijét viittaavat yksilon itse kontrolloitavissa oleviin tydeldmin osa-alueisiin,
kun taas lasikaton taustalla olevat rakenteelliset tekijit ovat yksilon vaikutusvallan
ulottumattomissa. Vaikka taustatekijoille ei ole yhteisesti linjattua luokittelutapaa
(Maheshwari & Lenka 2022, 380), monissa tieteellisissd julkaisuissa ne jaotellaan
yksildtason, organisaatiotason seki kulttuurillisen ja/tai yhteiskunnallisen tason kategorioihin

(esim. Chisholm-Burns ym. 2017; Watanabe & Kwarteng 2024).

Yksilotason esteiksi voidaan ndhdd muun muassa kokemuksen puute (Izquierdo & Fabra
2024) ja vahdisempi pyrkimys johtotason tehtdviin (Maheshwari & Lenka 2022, 382). Naisten
kohtaamia esteitd saatetaan selittdd silld, ettd naisilla ei ole riittdvad kokemusta johtotasolle.
Todellisuudessa naisille ei vélttamétté tarjota samoja mahdollisuuksia saada uraa edistévid
vastuutehtivid (Izquierdo & Fabra 2024, 43, ks. Santonja, Badia, de Sautuola O’Shea, de la
Cruz Onate, Zuriaga, Domingo & Anson 2005). Ndma voivat rajoittaa naisten resursseja

pyrkid eteneméén urallaan (Maheshwari & Lenka 2022, 382).

Organisaatiotasolla esteet liittyvit yritysten kdytdntoihin ja rakenteisiin. Esteet ilmenevit

esimerkiksi miesvaltaisena ty0ympaéristond seki naisten jidmisend verkostojen ulkopuolelle



(Maheshwari & Lenka 2022; Izquierdo & Fabra 2024; Chisholm-Burns ym. 2017). Miesten
on raportoitu suosivan toisia miehid suhteiden luomisessa, mika korostaa maskuliinisen
organisaatiokulttuurin vahvistumista (Izquierdo & Fabra 2024, 42). Naisia ei toisaalta saateta
padstdd osaksi verkostoja esimerkiksi sukupuolittuneiden ennakkoasenteiden vuoksi
(Chisholm-Burns ym. 2017, 316). T4lloin naiset voivat ikddn kuin joutua sivuun

organisaatioiden keskeisistéd rakenteista.

Kulttuurillinen ja yhteiskunnallinen taso puolestaan ilmentdd laajemmassa mittakaavassa
kulttuurin ja sosiaalisten tekijoiden vaikutuksia naisten urakehitykselle. Télld tasolla naisten
kohtaamat stereotypiat ja vallitsevat normit tulevat nékyviin. Naiset nihd44n usein hoivaavina
ja ujoina, kun taas miehid luonnehditaan piirteilld, joita johtajalla toivotaan olevan. Izquierdo
ja Fabra (2024, 42) tulkitsevat téllaisen ajattelun johtavan miesten nikemiseen luonnollisina
johtajina ja maskuliinisten arvojen korostumiseen. Tdma voi heikentéé naisten
mahdollisuuksia panostaa omaan urakehitykseensé, ja vaikuttaa siithen, miten naisten
osaamista arvioidaan. Erittelen lasikattoteorian yhteydessa kaikki tasot, jotta ilmidsté ja sen
taustalla vaikuttavista tekijoistd voidaan muodostaa kokonaisvaltainen kasitys. Aion kuitenkin

keskittyé tutkielmassani erityisesti organisaatiotasoon ja sosiaalisiin verkostoihin.
2.1.3 Lasikaton purkamiskeinot

Naisten aseman tasa-arvoistamiseksi organisaatioiden ylimmilla tasoilla on esitetty erilaisia
kaytiantojad. Jotkut maat hyodyntévit pehmeité lakeja (soft laws), joita voidaan kuvata ei-
sitoviksi maardyksiksi. Toiset maat taas ovat ottaneet kiyttoon kovat lait (hard laws), jotka
ovat lainsdddantoon kirjattuja madrdyksid, ja joiden rikkomisella on seuraamuksia. (Terjesen,
Aguilera & Lorenz 2015, 244.) Pohjoismaista Suomi, Ruotsi ja Tanska luokitellaan pehmeita
lakeja noudattaviksi maiksi (Allemand, Bédard, Brullebaut & Deschénes 2022, 788), kun taas

Norjassa ja Islannissa kdytossd ovat kovat lait.

Norjassa on pyritty edistiméédn sukupuolten vilisté tasa-arvoa ja vihentimain hierarkkista
eriytymistd sukupuolikiintiolain keinoin. Sukupuolikiintion tavoitteena on saavuttaa
vihimmaistaso sukupuolten edustuksessa organisaatioiden hallituspaikoissa. Laki madrad, ettd
yritysten hallituksissa tulee olla vahintdén 40 % kumpaakin sukupuolta. Sukupuolikiinti6 ei
kuitenkaan koske hallituksen puheenjohtajan tai varapuheenjohtajan tehtdavia, silld vain yksi
henkild voi olla johtajan asemassa, jolloin sukupuolten vilistd tasapainoa ei voi toteuttaa

lainsdddédnnon keinoin. (Seierstad & Opsahl 2011, 46-47.)



Sukupuolikiintidlaki astui voimaan vuosien 2006-2008 vilill4, minké aikana yritysten oli
alettava noudattamaan kiintiota (Seierstad & Opsahl 2011, 46). Lain noudattamatta
jattdmisestd seuraa yritykselle rangaistus (Seierstad, Tatli, Aldossari & Huse 2021, 755).
Sukupuolikiintio koskee yksityisen sektorin julkisia osakeyhtiditd seka kaikkia julkisen
sektorin yrityksid. (Seierstad & Opsahl 2011, 46.) Seierstad, Healy, Senju Le Bruyn Goldeng
ja Fjellveer (2020, 185) maiirittelevét julkiset osakeyhtiot Norjassa organisaatioiksi, joilla on

useita omistajia ja jotka voidaan listata pdrssiin.

Aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan erityisesti kovat lait ovat tehokkaita kasvattamaan
naisten edustusta yritysten hallituksissa. My0s pehmeit lait kasvattavat naisten osuutta
hallituksissa, mutta niiden vaikutukset jadvit pienemmiksi. (Smith 2014, 43.) Laeilla on siten
mahdollisuus toimia lasikaton purkamiskeinoina. Norjassa aiemmat tutkimukset ovat
kuitenkin pitkélti keskittyneet sithen, millaisia vaikutuksia sukupuolikiintidlailla on yritysten
suorituskykyyn (esim. Ahern & Dittmar 2012). Ndin ollen kysymykset kiintion toimivuudesta
ja esimerkiksi lain reiluudesta ovat jidneet vihemmalle huomiolle. Téstd syystd onkin
olennaista tutkia, mikd merkitys sukupuolikiintiolld on juuri rekrytointikdytantoihin ja

suhteiden avulla ylenemiselle.
2.2 Verkostot
2.2.1 Verkostoteoria

Mark Granovetterin teoria ihmisten vélisisti siteistd pyrkii kuvaamaan ja selittdmadn, miten
yksiloiden viliset suhteet toimivat ja millainen merkitys verkostoilla on yksilolle. Teoria
keskittyy siteiden laatuun ja jakaa ihmisten véliset sosiaaliset suhteet kahteen luokkaan. Siteet
yhdistdvit ihmisid sosiaalisesti, ja niiden avulla voidaan tutkia, miten informaatio vélittyy
verkostoissa. (Granovetter 1973.) Granovetter (1983) argumentoikin, ettid suhteiden laadulla

on vaikutusta sithen, miten yksilot saavat tietoa verkostoissaan.

Siteiden vahvuutta miirittdd se, kuinka paljon aikaa suhteeseen kdytetddn, kuinka intiimi ja
emotionaalisesti voimakas sekd kuinka vastavuoroinen suhde on (Granovetter 1973, 1361).
Tamén méadrittelyn perusteella teoriassa eritelldén siteiden olevan joko vahvoja tai heikkoja.
Vahvat siteet pohjautuvat usein sukulaisuuteen, ystavyyteen tai muihin sellaisiin henkil6ihin,
joiden kanssa yksilo on aktiivisesti vuorovaikutuksessa (Crowell 2004, 16). Heikot siteet
viittaavat puolestaan sellaisiin suhteisiin, joissa yksilot eivét ole sosiaalisesti yhti tiiviisti

yhteydessd (Granovetter 1983, 201-202). Siteiden laadun voidaan siten ndhda vaikuttavan



verkoston rakenteeseen. Ainoastaan vahvoista siteistd muodostuva verkosto on ldheisten
ihmissuhteiden toimesta tiivis ja yhtendinen ryhmai, kun taas heikoista siteistid koostuva

verkosto on laajempi (Granovetter 1983, 201-202).

Verkostoilla voidaan nédhda olevan erilaisia hydtyja yksilolle. Granovetterin (1973) mukaan
siteet toimivat erddnlaisina siltoina ihmisten vililld ja yhdistadvét erilaisia ihmisia toisiinsa.
Verkostojen avulla yksilot voivat saada ideoita ja informaatiota, joihin heilld ei valttimatta
olisi muuten paédsyé (Granovetter 1973, 1370-1371). Erityisesti heikot siteet ovat tisti syysta
merkittavid. Heikkojen siteiden ansiosta yksilot padsevit osaksi piirejd, jotka eroavat heidan
omasta sosiaalisesta ldhipiiristién, ja joiden kautta heiddn on mahdollista saada uutta tietoa
(Granovetter 1973, 1371). Vahvat siteet sen sijaan eivét pysty tarjoamaan samoja hydtyja.
Ilman laajalle ulottuvia yhteyksié, yksilot joutuvat turvautumaan ldheistensa tarjoamaan
informaatioon (Granovetter 1983, 202). Tieto on kuitenkin vahvojen siteiden vilill4 usein
sellaista, jonka kaikki verkoston sisélld jo tietdvit (Crowell 2004, 16). Timai saattaa asettaa

yksilot epdedulliseen asemaan esimerkiksi tydmarkkinoilla (Granovetter 1983, 202).

Granovetterin keskeinen argumentti onkin, ettd yksilot saavat tietoa uusista tyotehtévisti ja -
mahdollisuuksista juuri heikkojen siteiden ansiosta. Usein tydkohtaisen tiedon ldhteend on
suoraan mahdollinen tyonantaja, jonka henkil6 tuntee entuudestaan. (Granovetter 1973, 1369—
1373). Heikkojen siteiden ansiosta informaatio leviéd helpommin kuin virallisten kanavien
kautta, ja yksilo voi saavuttaa paremman aseman tydmarkkinoilla (Granovetter 1983, 202—
203). Heikot siteet ndyttiytyvit siten merkittdvana etuna yksilolle. Edun voidaan nihda
koskevan yleisesti kaiken tasoisia tydtehtdvid, mutta johtoasemien saavuttamisessa silld on
erityinen merkitys. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd hallinnollisissa ja
johtotehtdvissi tyoskentelevit yksilot hyddyntadvit eniten heikkoja siteitd (Granovetter 1983,
205-206, ks. Langlois 1977). Sosiaalisia suhteita voidaan siten pitdi tdrkedna resurssina

tyOeldmaissé ja organisaatioiden hierarkian ylimmilla tasoilla.
2.2.2 Aiempi tutkimus lasikatosta ja verkostoista

Tutkimukset ovat yhteneviisid verkostojen hyddyistd tyoeldméssd. Aiemmissa tutkimuksissa
verkostojen on todettu auttavan uralla etenemisessé (esim. Davies-Netzley 1998, 346-347) ja
tétd kautta vaikuttavan lasikattoilmioon. Verkostoja pidetddn merkityksellisind, silld ne voivat
tarjota ylenemisen kannalta tirkeitd resursseja ja informaatiota (Ibarra 1997, 91; McGuire
2002, 306). Mickeyn (2022, 394) mukaan miehet ylldpitévit sosiaalisia suhteita ja

hyodyntévit niitd esimerkiksi erilaisten mahdollisuuksien l0ytdmiseksi. Verkostoista saadut
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hyo6dyt voivatkin tdtd kautta muuntua tyontekijoiden vilisiksi eroavaisuuksiksi

organisaatioiden sisdlla.

Siitd huolimatta, ettd McGuire (2002, 316) toteaa miehilld ja naisilla olevan méaarallisesti
ldhes saman verran suhteita, verkostot ndyttaytyvét usein tutkimuksissa kanavina, joista
erityisesti miehet hyotyvit. Miesten on havaittu pystyvian paremmin muuntamaan resurssejaan
keskeisyydeksi verkostoissa kuin naisten (Ibarra 1992, 439) ja saavan enemmén esimerkiksi
epévirallista apua tyopaikalla (McGuire 2002, 315). Naiset jadvit siten epdedullisempaan
asemaan urakehityksen kannalta. Aiemmat tutkimukset ovat esittdneet taustalla vaikuttavan
esimerkiksi naisten ja miesten erilaiset mahdollisuudet muodostaa suhteita (Ibarra 1993, 72)

sekd sukupuolten viliset erot siind, kenen kanssa suhteita muodostetaan (Ibarra 1992, 435).

Lasikattoa ja verkostoja on tutkittu my6s Pohjoismaiden kontekstissa. Tutkimukset lasikatosta
ovat kuitenkin keskittyneet ensisijaisesti sukupuolten vilisiin eroihin palkkajakaumassa ja
jakauman huipulla. Taltd osin lasikatosta on tutkimusndyttod esimerkiksi Ruotsista ja
Tanskasta. (Albrecht ym. 2003; Smith, Smith & Verne 2011.) Tutkimukset verkostoista ovat
sen sijaan hajanaisia. Aiempaa tutkimusta on tehty muun muassa verkostojen merkityksesti
yritysten omistajille (esim. Neergaard, Shaw & Carter 2005) ja johtajille, joilla on jo useampi
hallituspaikka (esim. Loyning 2023). Tutkimuskirjallisuus siteiden vaikutuksista

urakehitykselle ja niiden ilmenemisesti lasikaton taustalla on puolestaan rajallista.
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Tutkielman tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Lasikattoilmion taustalla tiedetidén vaikuttavan eri mekanismeja, joista keskityn tissa
tutkielmassa sosiaalisiin verkostoihin. Tarkoituksena on kuvailla ja analysoida, miten
verkostot ovat yhteydesséa lasikattoilmiodn ja miten ne voivat vaikuttaa naisten uralla
etenemiseen. Lisdksi olen kiinnostunut siitd, voiko sukupuolikiintiolaki auttaa purkamaan
lasikattoa edistden naisten urakehitysten mahdollisuuksia. Tutkielmani tavoitteena on
ymmartii lasikattoilmion, verkostojen ja sukupuolikiintidlain suhdetta Pohjoismaiden
kontekstissa, jossa sukupuolten vilinen tasa-arvo on maailman korkeimpia. Pyrin myos
tayttdmaédn tutkimusaukkoja ja kartoittamaan jatkotutkimustarpeita. Tarkastelen

tutkimusongelmaa kahden tutkimuskysymyksen avulla.
Tutkimuskysymykseni ovat:
1. Miten sosiaaliset verkostot vaikuttavat naisten mahdollisuuksiin edeti johtoasemiin?

2. Voiko sukupuolikiintiolaki auttaa purkamaan lasikattoa?
3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkielman menetelmi on kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena on vastata
tutkimuskysymyksiini olemassa olevan aineiston perusteella (Turun yliopisto 2025).
Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan kehittd ja arvioida aiempia teorioita seké rakentaa
laajaa kokonaiskuvaa tutkittavasta ilmiosté. Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa useampaan
alatyyppiin: kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen, systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen ja
meta-analyysiin. (Salminen 2023, 3—7.) Toteutan tutkielmani kuvailevana
kirjallisuuskatsauksena, silld se mahdollistaa lasikattoilmion kaltaisen moniulotteisen teeman
tutkimisen ja analysoimisen laaja-alaisesti. Kuvaileva katsaus on perusteltua, silld tutkielman
tavoitteena on rakentaa ymmaérrystd sosiaalisista verkostoista lasikaton taustamekanismina

yleiselld tasolla.

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa edelleen kahteen tyyppiin, joita ovat narratiivinen
ja integroiva katsaus (Turun yliopisto 2025). Narratiivinen katsaus pyrkii rakentamaan
kokonaiskuvaa aiheesta sen kehityskulun kautta, kun taas integroivassa katsauksessa ote on

systemaattisempi (Salminen 2023, 8—10). Hy6dynnén tutkielmassani tarkemmin integroivaa
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lahestymistapaa. Se on sopivin tutkimukseni asetelmaan, sillé tarkoituksenani on luoda
kokoava katsaus tutkimastani ilmiostd aiemman kirjallisuuden perusteella seké paikata

mahdollisia tutkimusaukkoja.
3.3 Aineisto

Hyddynsin tutkielmani aineistonkeruussa useita eri sdhkoisii tietokantoja ja hakupalveluja.
Niitd olivat Turun yliopiston kirjaston Volter-tietokanta, Google Scholar ja Scopus. Pyrin
kayttamadn hakulausekkeessa synonyymeja, jotta hakutuloksia 16ytyisi mahdollisimman
paljon aiheen tarkasta rajauksesta huolimatta. Hakusanoiksi valikoituivat muun muassa

2 9 2 9

seuraavat sanat seki niitd vastaavat ilmaukset: “weak ties”, ”informal networks”, ”gender”,
”leadership”, ”corporate”, ”Scandinavia” ja "Nordic”. Hain aineistoa my0s suomen kielella,
mutta saatavilla oleva kirjallisuus osoittautui niukaksi ja epdsopivaksi tutkielmani kannalta,

joten rajasin hakusanat ja aineistot lopulta vain englanninkielisiksi.

Tutkielmaani valittujen aineistojen tuli tiyttaa tietyt rajauskriteerit. Tutkin lasikattoilmiota
Pohjoismaiden kontekstissa, silld maita pidetdin muun muassa tydeldmén tasa-arvoisuudessa
malliesimerkkeind. Maiden tyomarkkinat ja -kulttuuri ovat melko samankaltaisia, mika
mahdollistaa maiden tarkastelun yhtendisena kokonaisuutena. Valittujen ldhteiden tuli siten
kasitelld lasikattoilmioté joko yksittdisen Pohjoismaan ndkokulmasta tai tarkastella useampaa
maata samanaikaisesti. Aineistossani on mukana vahintdédn yksi artikkeli kustakin maasta.
Norjasta on puolestaan mukana useampi tutkimus, kaiken kaikkiaan nelja. Kaikki
Pohjoismaat ovat siten edustettuina tutkielmassani, mikd antaa laajan kuvan Pohjoismaiden

tydeldmén tasa-arvotilanteesta.

Tutkielmani rajautuu lisdksi yksityisen sektorin yrityksiin. Jitén julkisen sektorin tarkastelun
ulkopuolelle, silld sektoreiden organisaatio- ja rekrytointikdytdnnot eroavat toisistaan siind
miérin, ettd molempien sisdllyttiminen tutkielmaani voisi hankaloittaa tulosten esittelya.
Yksityisilld yrityksilld viittaan tdsséd tutkielmassa tyonantajasektoriin, jossa yritykset ovat
yksityisessd omistuksessa. En kuitenkaan méiiritd ndkokulmaa yhteen tiettyyn toimialaan.
Toimialan rajaamatta jittiminen mahdollistaa ilmidn tutkimisen kokonaisvaltaisesti.
Tavoitteenani onkin tarkastella lasikattoilmiota ja verkostojen vaikutuksia kaikkia aloja

lapileikkaavana ilmidna.

Tiedostan, ettd lasikattoilmi6 koskee yleisesti monia vihemmiston asemassa olevia yksiloité.

Lasikattoilmi6 ilmenee my0s esimerkiksi etnisyyksien ja ihonvérien kohdalla (Morrison &
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Von Glinow 1990, 200). Nidkokulma on kuitenkin rajattu tissa tutkielmassa vain naisiin.
Muita vihemmistdjd koskevia tutkimuksia ei ole otettu mukaan, silld véhemmistdjen
kohtaaman lasikattoilmion taustalla vaikuttavat tekijét saattavat erota naisten kohtaamista
mekanismeista. Tavoitteenani on ymmartia lasikattoilmiota syvallisesti juuri
sukupuolittuneesta nikokulmasta, minka vuoksi aineistoksi valikoidut tutkimukset keskittyvit

ainoastaan naisiin.

Tutkielmani lopullisiksi aineistoiksi valikoitui kahdeksan tieteellisti ja vertaisarvioitua
tutkimusta. Esittelen aineistoni laatimassani taulukossa (ks. Liite 1), jossa on eritelty
tutkimusten tekijét, julkaisuvuosi ja -maa, tutkimusten otsikot, tutkimusmenetelmaét seka
tutkimusten aiheet. Mukana on seka kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia tutkimuksia: nelja
tutkimuksista on kvalitatiivisia ja toiset nelja kvantitatiivisia. Tutkimuksista on huomioitava
se, ettd tutkimusmenetelmalld voi olla vaikutusta tutkimuksen pohjalta tehtiviin

johtopéétoksiin.

Kvalitatiiviset tutkimukset mahdollistavat naisten henkil6kohtaisten kokemusten esille
tuomisen ja sen, miten naiset itse kokevat rakenteelliset esteet. Tdma on tirked ndkokulma
lasikattoilmion pysyvyyden kannalta, silld naisten kokemuksia urakehitystensa esteisti
voidaan pitdd erdanlaisena mittarina lasikaton sdilymisestd. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa
naisten uralla etenemistd voidaan puolestaan tarkastella tilastollisesti edustavammasta
nikokulmasta. Ndin voidaan saada tietoa siitd, missd madrin naiset ovat piédsseet etenemiin
johtoasemiin. Se, ettd tutkielmani aineistona on seka kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia
tutkimuksia, voi auttaa luomaan laajan kokonaiskuvan lasikattoilmidsté ja sen taustalla

vaikuttavista verkostoista.

Osa tutkimuksista késittelee lasikattoilmiotd keskittyen erityisesti sosiaalisten verkostojen
merkitykseen (Einarsdottir, Christiansen & Kristjansdottir 2018; Holgersson 2013;
Vehvildinen, Vuolanto & Ylijoki 2010; von Essen & Smith 2023). Artikkelit
havainnollistavat sitd, miten verkostot vaikuttavat naisten mahdollisuuksiin edetd urallaan
johtoasemiin. Loput tutkimuksista kisittelevét puolestaan sukupuolikiintidlakia, verkostoja
sekd sitd, millaisia vaikutuksia sukupuolikiinti6lld on naisten urakehitykselle ja heididn
verkostoilleen Norjan kontekstissa (Seierstad, Healy, Senju Le Bruyn Goldeng & Fjellvaer
2020; Seierstad, Tatli, Aldossari & Huse 2021; Seierstad & Opsahl 2011; Wang & Kelan
2013). Tutkielmassani kayttdmaét artikkelit on tehty julkaistu eri vuosikymmenilld, mutta

kaikki ovat 2000-luvulta. Vanhin artikkeli on vuodelta 2010. Tdmaé on olennainen rajaus, silld
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vaikka naisten osuus johtoasemissa on kasvanut nykyiselld vuosituhannella, méérd ja4 yha

selvisti miesten osuutta alhaisemmaksi ja on jopa kddntynyt laskuun (Kullas 22.10.2025).
3.4 Tekoalyn kaytto

Olen hyodyntianyt tutkielmassani tekodlya harkiten. Tekodlyé on kaytetty ldhteiden etsimiseen
sekd hakusanojen keksimiseen. Pyysin tekodlyd hakemaan tutkimusartikkeleita, jotka
kasittelivdt heikkojen siteiden ja verkostojen vaikutuksia naisten mahdollisuuksiin edetd
urallaan johtoasemiin, ja jotka keskittyivit yksityisen sektorin yrityksiin Pohjoismaissa.
Lisdksi pyysin tekoélya keksimiin hakusanoja aiheestani sekd suomeksi ettd englanniksi.
Hyddyntédmiéni tekodlymalleja olivat Open AI ChatGPT versiot 5.1 sekd 3.5. Muuten
ajatteluprosessi tutkielmassani on tdysin omaani eiké itse tekstin kirjoittamiseen ole

hy6dynnetty tekodlypalveluita. Seuraavassa osiossa esittelen tutkielmani tulokset.
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4 Verkostojen ja sukupuolikiintiolain merkitys lasikattoilmidlle

Erittelen tdssd luvussa aineistosta ilmenneitd tutkimustuloksia. Keskityn tulosten
ensimmaisessi osiossa siithen, miten verkostot vaikuttavat naisten mahdollisuuksiin edeta
johtoasemiin. Verkostojen vaikutukset ilmenevit aineistossa kahtena toistuvana teemana:
sukupuolittuneet erot verkostoissa ja verkostojen hyddyt sukupuolittuneena ilmiénd. Témén
jélkeen analysoin toisessa osiossa sitd, voiko sukupuolikiintidlaki toimia apuvélineena
lasikaton purkamisessa. Késittelen tuloksia seuraavien teemojen avulla: sukupuolikiintidlain
toimivuus lasikaton purkamisessa ja sukupuolikiintidlain merkitys verkostoista saaduille

hyodyille. Erittelen edelld mainittuja teemoja seuraavissa alaluvuissa.
4.1 Verkostot johtoasemiin etenemisen taustalla
4.1.1 Sukupuolittuneet erot verkostoissa

Tutkielmani aineiston mukaan verkostoilla on merkitystd urakehitykselle. Verkostot
ndyttidytyvit sukupuolittuneina, ja miesten ja naisten muodostamissa suhteissa on
16ydettivissd eroavaisuuksia. Miesten on esimerkiksi havaittu muodostavan suhteita
tyypillisesti juuri toisten miesten kanssa ja suosivan miehid rekrytointiprosesseissa osittain
téstd syystd (Holgersson 2013). Einarsdottirin ym. (2018, 7) ja Vehvildisen ym. (2010, 69)
tutkimuksissa haastateltujen naisten kokemukset ovat yhteneviisid havaintojen kanssa, silla
he kokevat verkostojen olevan heille suljettuja. Naisten kertomukset ilmentivit siten
verkostojen ndyttiytyvin heille paikkoina, joihin heilld ei ole pdédsyd. Tdma voi tehda
ylenemisesti naisille haastavampaa, jos he eivit pédse osallisiksi samoihin resursseihin kuin

miehet.

Toisaalta naisten kohdalla on havaittavissa sama 1lmid, silld he luovat von Essenin ja Smithin
(2023, 346) mukaan verkostoja useammin toisten naisten kanssa. Myds Vehvildinen ym.
toteavat naisten luovan suhteita erityisesti keskendén, mutta heidin mukaansa naisten
verkostot muodostuvat ikdin kuin vastauksena miesverkostoille. Tutkimuksessa haastatellut
naiset kertovat keskindisten verkostojensa auttavan tukemaan toisiaan ja pddseméin kasiksi
tietoon, joka ei vilttdmattd ole yleisesti jaossa. (Vehvildinen ym. 2010, 69.) Tulokset
puoltavat tulkintaa siité, ettd suhteita muodostetaan toisten naisten kanssa erityisesti siksi, ettd
naisia ei valttdmattd oteta miesten verkostoihin mukaan. Néin naiset voivat varmistaa
padsynsa tarkeddn tietoon, mikd ilmentdd Granovetterin (1973) ndkemysté verkostojen

merkityksestd informaation saannin kannalta.
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Von Essen ja Smith (2023, 346) kuitenkin raportoivat, ettd naisten muodostamia verkostoja ei
arvosteta yhtd paljon. Jos miesten muodostamia verkostoja pidetdin merkityksellisempind,
miesten voi olla helpompi edetd johtoasemiin niiden kautta. Naiset esimeriksi hyotyvit
laajoista verkostoyhteyksistd vihemmaén, kuin miehet (von Essen & Smith 2023, 344). Tama
on ristiriidassa Granovetterin (1973) teorian kanssa laajalle ulottuvien siteiden merkityksesté
yksildille. Naisten jaédminen miesten verkostoista ulkopuolelle, ja naisten luomien suhteiden
arvostuksen puute voivatkin vaikuttaa sithen, missd méaarin naiset voivat hyotya

verkostoistaan.

Sosiaaliset siteet johto- tai hallitusasemissa olevien tyokavereiden kanssa néyttiytyvit
puolestaan erityisen tirkeini naisille (von Essen & Smith 2023, 341). Tutkimuksissa
nostetaan myos esille esimiesten ja mentoreiden keskeisyys uralla etenemisen kannalta
(Holgersson 2013, 462; Einarsdottir ym. 2018, 9). Holgersson (2013, 462) médrittelee
mentorit vanhempina tyontekijoind, jotka vélittdvit nuoremmille lupaaville tyontekijoille
eteenpdin informaatiota ja mahdollisuuksia, joiden avulla mentoroitavat voivat kasvattaa ja
ilmaista osaamistaan. Téllaisilla yksilod ohjaavilla ja esimerkkiné toimivilla henkil6illd voikin
olla merkittéva rooli naisille: mentorit voivat tarjota naisille olennaista tietoa ja téitd kautta
auttaa heitd yleneméédn. Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu verkostojen merkitys
ylenemistd hyodyttavén informaation tarjoamisessa (esim. McGuire 2002, 306), mutta
tyontekijdn esimiehen tai mentorin erityista roolia ei ole nostettu esille. Mentorointi saattaakin
paikata niitd aukkoja, joita naisille syntyy verkostosuhteiden puutteesta ja siité, ettd heidan

siteitdéin ei arvosteta yhté paljon kuin miesten.
4.1.2 Verkostojen hyodyt sukupuolittuneena ilmiona

Aineistostani ilmenee, ettd suhteet hyodyttavit yksiloitd johtotehtdviin padsemisessi
(Einarsdottir ym. 2018; Holgersson 2013; von Essen & Smith 2023; Vehvildinen ym. 2010).
Esimerkiksi von Essenin ja Smithin (2023, 341) mukaan verkostot lisddvit todenndkdisyytta
tulla nimitetyksi yrityksen hallitukseen. Sopivia henkil§itd johtotehtéviin saatetaankin usein
etsid verkostojen avulla (Holgersson 2013, 461). Tulosten pohjalta verkostojen voidaan tulkita

toimivan erddnlaisena kanavana ylenemiselle.

Tutkimusten haastatteluissa on 16ydettdvissd samankaltaisia havaintoja verkostojen
vaikutuksista rekrytoinneissa. Holgerssonin (2013, 458—461) tutkimuksessa osa rekrytoijista
kertoo, miten yrityksen johtajiksi valittiin miehid, jotka rekrytointiprosessiin osallistuneet

tunsivat jo entuudestaan. Einarsdottirin ym. (2018, 7) tutkimuksessa haastatellut naiset

17



puolestaan kuvaavat oikeiden ihmisten tuntemisen ja suhteiden tarkeyttd keinona edetd uralla.
Kuvaukset ilmentévit verkostojen merkitystd urakehitykselle, miki heijastelee Granovetterin

(1973) ndkemysta tietynlaisten suhteiden hyddyistd tyoelamassa.

Toisaalta aineistossa korostuu naisten kokemukset verkostoissa kasiteltdvan informaation
ulkopuolelle jadmisestd. Vehvildisen ym. (2010, 69) tutkimuksessa nousee esille naisten
kokemukset tirkeiden asioiden ldpikdymisen tapahtuvan vain tietyissd piireissi, joihin naiset
eivit verkostojen sukupuolittuneisuuden takia saata padstd mukaan. Einarsdottirin ym. (2018,
6—7) havainnot tukevat niita tuloksia esittdmaélla, ettd miesten keskindisissd verkostoissa
puhuttu informaatio jii naisilta kuulematta. Verkostoissa kulkeutuva tieto ilmenee timén
pohjalta keskeisend uralla etenemisen kannalta, mika tukee aiempien tutkimusten tuloksia
(Granovetter 1983; Ibarra 1997). Naiset ovat kuitenkin téssd suhteessa epdedullisessa

asemassa, ja tulokset viittaavat verkostojen hyddyllisyyden olevan sukupuolittunut.

Verkostojen hyotyvaikutukset ilmenevétkin tulosten mukaan suurempina miehilld kuin
naisilla. Von Essen ja Smith toteavat, ettd kaikissa heidédn tutkimissaan verkostokategorioissa
naisten verkostot vaikuttavat vihemmain hyddyllisiltd. Kategoriat jaettiin tyokavereihin, jotka
ovat yrityksen hallituksessa tai ylenneet johtajiksi, muihin yksilon tuntemiin johtajiin seki
muihin yksilén tuntemiin hallituksen jadseniin. (von Essen & Smith 2023, 324, 341.) Tulokset
viittaavat siihen, ettd suhteista ei ole samassa miérin etuja sukupuolten kohdalla. Myds
Einarsdottir ym. (2018, 7) nostavat esiin, miten juuri miehilld on hyvit mahdollisuudet edeté
johtajiksi ja miten he hyodyntévit naisia enemmaén suhteitaan. Verkostoteorian mukaisesti
verkostot voivat toimia apuna johtoasemiin padsyssa (Granovetter, 1983), mutta naisten
kohdalla edut eivédt ilmene yhtd vahvasti. Verkostoista saatujen hyotyjen taustalla voidaankin

ndhdé vaikuttavan verkostojen sukupuolittuneisuus.
4.2 Sukupuolikiintiolain vaikutukset
4.2.1 Sukupuolikiintiélain toimivuus lasikaton purkamisessa

Aineiston mukaan sukupuolikiintidlaki on onnistunut kasvattamaan naisten osuutta yritysten
hallituksissa Norjan julkisissa osakeyhtioissa (Seierstad & Opsahl 2011; Seierstad ym. 2020;
Seierstad ym. 2021; Wang & Kelan 2013). Ennen lain voimaanastumista naisten maara
johtotehtédvissi ja yritysten hallituksissa oli hyvin alhainen (Seierstad & Opsahl 2011, 49;
Seierstad ym. 2020, 175). Wangin ja Kelanin (2013, 458) mukaan heidin tutkimissaan

yrityksissd naisia oli johtajina noin 20 %, mutta lain voimaanastumisen aikana, vuosina 2005—
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2008, naisten osuus kasvoi 40 prosenttiin asti. Kasvua voidaan pitdd merkittdvind. Muutosta
voidaan pitdd my0s todisteena siitd, ettd sukupuolikiintid on auttanut naisia nousemaan

johtotehtéviin ja purkamaan tyomarkkinoiden eriarvoisuutta sukupuolten valilla.

Sukupuolikiintidlailla voidaan my0s todeta olevan erdénlaisia lisdvaikutuksia. Seierstad ym.
(2020, 176—177) havaitsivat naisten madrén esimerkiksi hallitusten varapuheenjohtajina
jatkaneen kasvua vield lain voimaanastumisen jélkeen. Laki vaikuttaa onnistuneen saamaan
aikaan pysyvédn muutoksen, jolloin yritykset pyrkivét itsendisesti parantamaan tasa-arvon
toteutumista johdon ylimmill4 tasoilla. Wang ja Kelan puolestaan havaitsivat my0s yritysten
hallitusten puheenjohtajina olevien naisten edustuksen parantuneen: naispuheenjohtajien
maérd kasvoi noin viidestd prosentista viiteentoista prosenttiin lain voimaanastumisen aikana
ja jatkoi kasvua vield sen jilkeenkin. (Wang & Kelan 2013, 458.) Koska puheenjohtajiston
tehtdvit eivit ole lain sdételyn alaisia (Seierstad & Opsahl 2011, 47), timén voidaan tulkita

tarkoittavan, ettd lailla on myos epdsuoria myonteisid vaikutuksia naisten ylenemiselle.

Havaintoja lain toimivuudesta ei kuitenkaan voida pitdd tdysin yksiselitteisind. Seierstad ja
Opsahl (2011, 50) toteavat, ettd lain lopullisen voimaanastumisen jélkeen naisten eteneminen
yritysten hallituksiin pysdhtyi ja jéi samalle tasolle. Tutkimustulokset eroavat Seierstadin ym.
(2020, 176—177) sekd Wangin ja Kelanin (2013, 458) havainnoista, miké saa suhtautumaan
tuloksiin kriittisesti. Seierstad ja Opsahl (2011, 50) my0s argumentoivat naisten edustuksen
hallitusten puheenjohtajina parantuneen vain marginaalisesti. Hallitusten sukupuolijakauma

vaikuttaa siten jddvin osittain eriytyneeksi, mika ilmentda tulosten ristiriitaisuutta.

Lisdksi sukupuolikiinti6lld ei voida varmuudella todeta olevan kauaskantoisia vaikutuksia. Jos
organisaatiot eivit lain voimaanastumisen jdlkeen ole kasvattaneet naisjohtajien méaédraa
vaadittua alarajaa, 40 %, enempdd (Seierstad & Opsahl 2011, 50), se saattaa ilmentda
yritysten haluttomuutta muuttaa hierarkian ylimmén tason rakennetta. Ne yhtiomuodot, joita
laki ei koske, eivit puolestaan ole alkaneet parantamaan naisten asemaa johtotehtivissi
omacehtoisesti. Niissd naisten osuus on sdilynyt 1dhes muuttumattomana. (Seierstad ym. 2020,
174.) Sukupuolikiintién vaikutukset eivét siten ndytd ylettyvin sukupuolittuneisiin
rakenteisiin yleiselld tasolla. Vaikka sukupuolikiintidlain vaikutuksia voidaankin pitié

pédasiallisesti positiivisina, vaikutukset ilmeneviét osittain myos rajallisina.
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4.2.2 Sukupuolikiintidlain merkitys verkostoista saaduille hyddyille

Sukupuolikiintidlailla on havaittu olevan merkitysti verkostoille. Ennen Norjan lakiuudistusta
sosiaalisista suhteista vaikuttivat hyotyvan padasiassa miehet (Seierstad ym. 2021; Seierstad
& Opsahl 2011; Seierstad ym. 2020). Seierstadin ym. haastattelemat naiset kommentoivat,
ettd ennen lain voimaanastumista johtotehtivien rekrytoinnit suosivat miehié ja miesten
muodostamia verkostoja. Osa naisista my0s nostaa esille, miten he ovat osoittaneet halunsa
padsté johtotehtiviin, mutta eivét ole onnistuneet siind, silld he eivét kuulu samoihin
verkostoihin kuin miehet. (Seierstad ym. 2020, 178.) Naisten kokemukset heijastelevat muissa

Pohjoismaissa tehtyja havaintoja (esim. Einarsdottir ym. 2018, 7).

Sukupuolikiintidlain voimaanastumisen jdlkeen naisten saamat verkostohyddyt kuitenkin
kasvoivat. Seierstadin ym. tutkimuksessa osa haastatelluista naisista nostaa esiin, miten vasta
lain voimaanastumisen jilkeen he onnistuivat kdyttdméain verkostojaan strategisesti
johtoasemiin pyrkimisessd (Seierstad ym. (2021, 764). My®s toisessa tutkimuksessa naiset
kertovat alkaneensa aktiivisesti pyrkié osaksi (mies)verkostoja (Seierstad ym. 2020, 178).
Ennen lain voimaanastumista samanlaista ilmioté ei ollut havaittavissa. Tulokset viittaavat
sithen, ettd sukupuolikiintiolld on mydnteisid vaikutuksia naisten mahdollisuuksiin luoda

suhteita ja hyodyntdd niité.

Toisaalta naiset myds havaitsivat, ettd lain voimaanastumisen jélkeen heidét 16ydettiin heidén
muodostamiensa verkostojen kautta ilman omaa panosta (Seierstad ym. 2021, 764).
Sukupuolikiintion kadyttoonoton jalkeen sukupuolten viliset erot siind, mitd etuja suhteista on,
ndyttdvit siten tasoittuneen. Seierstadin ym. (2021, 764) haastattelemista naisista osa
kuitenkin korostaa mentorisuhteiden merkitysti etenemismahdollisuuksien tarjoamisessa.
Naisten kokemukset ovat yhteneviisid muiden pohjoismaisten tutkimustulosten kanssa (esim.
(Holgersson 2013, 462). Vaikka laki on saattanut yhdenvertaistaa miesten ja naisten
mahdollisuuksia kayttdd verkostoja uralla etenemisen vilineend, verkostojen
toimintamekanismit saattavat jossakin méaérin erota sukupuolen mukaan. Tdlloin esimerkiksi
yksildd ohjaavan ja auttavan henkilon merkitys ylenemiselle voi nousta keskeisempdin

asemaan naisilla.

Liséksi aineistosta ilmenee naisten saaneen osittain miehid suurempia hyotyja verkostoilleen
sukupuolikiintidlain seurauksena. Seierstadin ja Opsahlin (2011, 51) mukaan lain
voimaanastumisen jilkeen naisilla on ollut jopa enemmaén sosiaalisia suhteita kuin miehilla.

Néamad tulokset eroavat aiemmista tutkimuksista muissa maissa, joissa miehilld ja naisilla on
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todettu olevan siteitd samassa méérin (McGuire (2002, 316). Laki on siten saattanut vaikuttaa
myoOnteisesti naisten mahdollisuuksiin hyddyntéa siteitdéin Norjan kontekstissa. Tulokset
my0s osoittavat lain auttaneen naisia padsemain keskeisiksi toimijoiksi verkostoissa
(Seierstad & Opsahl 2011, 51). Seierstadin ym. (2020, 181) havainnot tukevat saatuja
tuloksia, silld he toteavat lain liséinneen naisjohtajien nékyvyyttd. Aiempien tutkimusten
mukaan naiset eivét tyypillisesi pddse téllaiseen rooliin (Ibarra 1992, 439). Till6in naisten
saattaa olla helpompi saada olennaista informaatiota ty0ymparistdssd. Sukupuolikiintidlaki
ndyttdd hyodyttdneen naisia ja lisinneen heiddn mahdollisuuksiaan kdyttdd suhteitaan miesten

tavoin uran edistdjana.

Myonteisisti tuloksista huolimatta Seierstad ym. (2021, 765) havaitsivat, ettd ylenemisen
kannalta on yha tirkeédé olla miesten ja vallan 1dhelld. Sukupuolikiintidlain tarjoamat hyddyt
verkostoista saattavat siten koskea vain miesten kanssa muodostettuja suhteita. Seierstadin
ym. tutkimukseen osallistuneet naiset kokivat, ettd virallisiin naisten hallitusverkostoihin
liittyminen ei ollut olennaista hallituspaikan saavuttamisessa. Tutkijat toteavatkin, ettd naisten
keskenddn muodostamat verkostot eivit ole yhtd merkittdva tekija ylenemisen kannalta.
(Seierstad ym. 2021, 764.) Naisverkostojen arvostuksen puute ndyttdd sdilyneen lain
taytdntdonpanosta huolimatta. Tulokset kuitenkin eroavat aineiston muista havainnoista ja
nostavat esiin tirkeén ristiriidan. Sukupuolikiintiélaki on voinut vaikuttaa mydnteisesti
naisten verkostoihin, mutta toisaalta verkostojen sukupuolittuneisuus nédyttida pysyneen

ennallaan, ja naisten haasteet padstd etenemddn johtoportaiden ylédpadhin ovat yhi olemassa.

21



5 Johtopaatokset

Téassd tutkielmassa olen tarkastellut, miten lasikaton taustalla vaikuttavat verkostot ovat
yhteydessa naisten mahdollisuuksiin edeté johtotehtiviin. Lisdksi tarkastelun kohteena on
ollut, voiko sukupuolikiintidlaki auttaa purkamaan lasikattoa. Olen tutkinut kysymyksia
lasikattoteorian ja verkostoteorian ndkokulmista, mitké tarjoavat ndkemyksid verkostojen
sukupuolittuneisuuteen ja niiden vaikutuksiin ylenemiselle. Tavoitteenani on ollut
kirjallisuuskatsauksen keinoin ymmartda lasikattoilmion, verkostojen seké

sukupuolikiinti6lain suhdetta Pohjoismaisessa kontekstissa.

Tutkielmani tulosten perusteella voidaan todeta, etti verkostoilla on vaikutusta naisten
mahdollisuuksiin edetd johtotehtdviin. Tydymparistdisséd ilmenevit sosiaaliset verkostot ovat
sukupuolittuneita, ja verkostoista saadut hyodyt eroavat naisten ja miesten vililld (esim. von
Essen ja Smith 2023). Miehet suosivat tyypillisesti toisia miehid solmiessaan sosiaalisia
suhteita (Holgersson 2013), ja timé korostuukin Pohjoismaissa organisaatioiden ylimmén
johdon ollessa vahvasti miesvaltainen (Kullas 22.10.2025). Verkostot ilmenevit johtotasolla
siten miesten keskindisind piireind, joista naiset jadvét ulkopuolelle. Tulosten mukaan
keskeistd on padstéd juuri miesverkostoihin, silld niitd arvostetaan naisten muodostamia
suhteita enemmaén (von Essen & Smith 2023, 346). Verkostojen sukupuolittuneisuus
ndyttiytyy tutkielmassani miehid edesauttavana ilmiond, mutta naisia hydtyvaikutukset eivét
ulotu koskemaan. Tadma viittaa siihen, ettd verkostot toimivat osittaisina esteina naisille

vaikeuttaen heidin péadsyién johtotehtéaviin.

Verkostojen sukupuolittuneet rakenteet tulevat esiin my0s siind, miten verkostoja kiytetdan
kanavana ylenemiselle. Verkostot edistavit sellaisten informaation ja resurssien levidmistd,
mitkd voivat olla uralla etenemisen kannalta keskeisid (Einarsdottir ym. 2018, 7). Analyysini
osoittaa, ettd virallisten rekrytointiprosessien ohella suhteiden avulla ylenemistd voidaan pitda
yleisesti hyviksyttdvani keinona. Verkostojen sukupuolittuneisuuden takia naiset ovat
kuitenkin tdssd suhteessa eriarvoisessa asemassa. Miehet hyotyvét verkostoista naisia
enemmaén (von Essen & Smith 2023, 341), silla heilld on péésy tarvittavaan strategiseen
tietoon. Téll6in heilld saattaa my0s olla paremmat mahdollisuudet yleté johtotehtdviin. Taémén
seurauksena ylimmén johdon miesvaltaisuus voi vahvistua entisestddn ja jatkaa

uusiintumistaan, mika ylldpitad sukupuolten vilistd rakenteellista eriarvoisuutta.
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Mentorisuhteet voivat puolestaan vidhentié verkostojen sukupuolittuneiden rakenteiden
vaikutuksia ja parantaa naisten mahdollisuuksia yleté johtotasolle. Aineistossa esitetdén, ettd
mentorit voivat tarjota yksilolle uran kannalta keskeisid mahdollisuuksia (esim. Holgersson
2013, 462). Mentorit saattavatkin olla erityisen merkityksellisid naisille, tarjoten heille
kanavan strategisen tiedon pariin ja titd kautta edellytykset padstd miesvaltaisiin piireihin.
Haasteeksi kuitenkin muodostuu se, jos mentoreista rakentuu naisille ainoa reitti
johtotehtéviin. Taten mentorit eivét valttdmaétta voi tdysin paikata sukupuolten vilistd kuilua
ylenemisessd. Tulosteni pohjalta voidaan todeta, ettd mentoreiden mahdollisista
hyotyvaikutuksista huolimatta verkostoja voidaan pitdd merkittdvana lasikattoa yllapitavana
mekanismina Pohjoismaissa. Verkostot ndyttavit kytkeytyvin syvélle organisaatioiden
rakenteisiin, silld niille saatetaan antaa merkittdvikin painoarvo johtoportaan valinnassa.
Tadmén seurauksena naiset ja miehet eivit ole yhdenvertaisessa asemassa, vaikka muodollinen
tasa-arvo esimerkiksi koulutuksen ja tyomarkkinoille pddsyn osalta on Pohjoismaissa pitkalti

jo saavutettu.

Lasikattoa on kuitenkin mahdollista purkaa. Aineistosta on havaittavissa, ettd Norjassa naisten
maérd johdossa on kasvanut merkittdvésti sukupuolikiintidlain seurauksena. Lain tavoitteen
mukaisesti naisia on 40 % yritysten hallituksissa. (Seierstad & Opsahl 2011; Seierstad ym.
2020; Seierstad ym. 2021; Wang & Kelan 2013.) Tdmi voidaan ndhdd mydnteisend
kehityskulkuna hierarkian ylimmén tason tasa-arvoistamisen kannalta. Naisten méarin
kuitenkin havaittiin pyséhtyneen lain vaatimalle minimitasolle, mutta ei kasvaneen tésti
(Seierstad & 23 Opsahl 2011). Tulokset ilmentévit sukupuolikiintion toimivuutta rajattuun
pisteeseen saakka, silld laki ei ole onnistunut saavuttamaan jatkuvaa muutosta sukupuolten
vilisen aseman yhdenvertaistamiseksi. Muutos ei my0s ndytd tapahtuvan omaehtoisesti.
Naisten mééran pysahtyminen 40 prosenttiin voi viitata sithen, ettd sukupuolten védlinen tasa-
arvo voi toteutua vain sitovien midrayksin avulla. Sukupuolikiintidlaki ei siten vélttimatta

yksin riitd muuttamaan organisaatiokulttuuria ja kokonaisuudessaan purkamaan lasikattoa.

Sukupuolikiintidlailla on myos merkitystd verkostoille, mutta tulokset ovat timén suhteen
osittain eridvid. Aineiston mukaan naiset pystyivit lain voimaanastumisen jilkeen
hyodyntdmaéén suhteitaan (Seierstad ym. 2021) ja samalla hy6tyméaan niistd aiempaa
paremmin (Seierstad & Opsahl 2011). Sukupuolikiintid ndyttdd siten vahvistaneen naisten
verkostointimahdollisuuksia, ja tdtd kautta yhdenvertaistaneen rekrytointikanavien kéyttoa.
Tastd huolimatta verkostojen sukupuolittuneisuus on sdilynyt. Seierstad ym. (2020) nostaa

esiin, ettd johtotehtéviin ylenemisen keskiossd on edelleen juuri miesten kanssa luodut suhteet
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ja heiddn verkostonsa. Verkostojen perusrakenne ja valta-asetelma néyttavét siten sdilyneen
samana. Tulosten pohjalta voidaan todeta sukupuolikiintion vaikutusten jadavén osittain
pintatasolle. Verkostojen vaikutusmekanismit ndyttaytyvatkin kaiken kaikkiaan vaikeana

purkaa.

Tulokseni osoittavat verkostojen olevan merkittiva lasikattoa yllapitaivd mekanismi
Pohjoismaissa, ja sukupuolikiintidlain olevan ainakin osittain toimiva keino purkaa néité
mekanismeja. Tulokseni verkostoista ovat yhteneviisid aiemman tutkimuskirjallisuuden
kanssa (esim. Davies-Netzley 1998, 346-347). Tutkielmaani liittyy kuitenkin rajoituksia ja
jatkotutkimustarpeita. Tutkielmani analyysista ei selvid, millaisia suhteiden avulla ylenneiden
yksildiden taustat ovat esimerkiksi koulutuksen, uran ja ién suhteen. Aineistoni
sukupuolikiintiostd puolestaan kisittelee lakia vain Norjan kontekstissa, vaikka
sukupuolikiintiotd hyddynnetdin myds Islannissa. Sukupuolikiintidlain toimivuuden
tarkastelu jaa siten melko yksiulotteiseksi, eikd tuloksia voida vilttdmaitta yleistda

laajemmalle.

Mielenkiintoista olisi tutkia tarkemmin, miten rekrytointikdytént6jen uudistaminen voi
vaikuttaa verkostojen merkitykseen. Olisiko niiden avulla esimerkiksi mahdollista vihentda
verkostojen tarjoamaa etulyontiasemaa vai ovatko verkostojen toimintamekanismit juurtuneet
organisaatioihin niin syviin, ettd kdytidntojen uudistukset eivét riitd. Vaikka sukupuolikiintid
on auttanut kasvattamaan naisten méérdd johdossa, se ei ole tiysin onnistunut muuttamaan
rakenteita. Tdma heréttdd kysymyksen siitd, tarvitaanko Pohjoismaissa tiukemman polititkan
kayttoonottoa, mika sitoisi yritykset vahvemmin tasa-arvon edistimiseen. Voidaan kuitenkin
todeta, ettd naisten asema johtotasolla on Pohjoismaissa parempi, kuin monissa muissa
maissa. Tdstd huolimatta naiset ovat suhteessa tydomarkkinoille osallistumiseensa
aliedustettuna organisaatioiden hierarkian ylimmilla tasoilla, eiké tasa-arvoisuus ulotu
hierarkian huipulle asti. Tutkielmani osoittaa, ettd Pohjoismaissa on edetty oikeaan suuntaan

lasikaton purkamisessa, mutta ty6td todellisen tasa-arvon eteen on vield tehtidviana.
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